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Samenvatting 
De laatste decennia is de aandacht voor de employability en individuele ontwikkeling van 
werknemers behoorlijk toegenomen (van Dam, van der Heijden & Schijns, 2006). Een lange 
tijd hetzelfde werk doen bij eenzelfde bedrijf of instelling is niet meer van deze tijd.  
Door employable te zijn kunnen personen in hun eigen werkzekerheid voorzien (Gaspersz & 
Ott, 1996).  
Doelstelling van dit onderzoek was inzicht te verkrijgen in wat de invloed is van motivatie op   
mobiliteit, via employability, bij de groep alumni van de Open Universiteit.  
Hiervoor werd het employability proces model van Forrier en Sels (2003) als uitgangspunt 
genomen. Er werd van uitgegaan dat wanneer personen mobieler zijn zij hun kansen op de 
arbeidsmarkt vergroten. Verwacht werd op basis van de theorie dat intrinsieke motivatie 
positief van invloed is op employability en mobiliteit. 
Om de vraag: is motivatie van invloed op het initiatief te investeren in employability en 
mobiliteit beantwoord te krijgen is een online vragenlijst uitgezet. Besloten werd om specifiek 
die alumni uit te nodigen die in loondienst werken en lid zijn van de van de Alumnivereniging 
Open Universiteit Nederland. 
Tweehonderdnegentien alumni beantwoorden de vragenlijst waarin vragen gesteld werden 
over hun intrinsieke motivatie, in en externe employability, employability oriëntatie, en in en 
externe mobiliteit. Aanvullend werden ook enkele controlevragen vragen meegenomen, zoals 
sekse, leeftijd, aantal uren en aantal jaren werkzaam.  
Voor deze studie is een kwantitatief onderzoek uitgevoerd. De hypothesen zijn getoetst aan de 
hand van een online enquête. De verkregen data werden geanalyseerd met behulp van het 
programma SPSS, waarna bepaald is of de hypothesen kunnen worden bevestigd of weerlegd.  
De resultaten van dit onderzoek tonen aan dat er geen enkel significant verband werd 
gevonden tussen motivatie, employability en mobiliteit. Intrinsieke motivatie was niet van 
invloed op in en externe employability en in en externe mobiliteit.  
Naar aanleiding van de data analyse komt naar voren dat de hypothese 1: interne 
employability hangt positief samen met interne mobiliteit, niet getoetst kon worden i.v.m. een 
te hoge correlatie ( r = -.992**) en overlap in de concepten. Verwacht werd dat een positieve 
samenhang gevonden kon worden tussen externe employability en externe mobiliteit, deze 
verwachting is niet uitgekomen. Verondersteld werd dat intrinsieke motivatie positief zou 
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samenhangen met in en externe employability, ook deze verwachting is niet uitgekomen. 
Omdat er geen significant verband werd aangetoond tussen intrinsieke motivatie en interne 
employability, kon de mediatie hypothese: Het positieve verband tussen motivatie en interne 
mobiliteit wordt gemedieerd door interne employability niet getoetst worden. Verondersteld 
werd in hypothese 5 dat: het positieve verband tussen motivatie en externe mobiliteit zou 
worden gemedieerd door externe employability, de resultaten toonden geen significant 
verband aan, mediatie werd niet aangetoond 
Opvallend was dat de controle variabele het aantal uren dat men werkt positief van invloed 
was op interne employability. Daarnaast was het aantal jaren dat men werkt negatief van 
invloed op interne employability. Tevens werd gevonden dat het aantal uren dat men werkt 
positief van invloed was op externe employability, en het aantal jaren negatief van invloed op 
externe employability. Een aantal verklaringen hiervoor worden in de discussie besproken.  
Op basis van de resultaten van dit onderzoek zijn aanbevelingen geformuleerd voor 
vervolgonderzoek. Aanbevolen wordt om bij vervolgonderzoek te streven naar een grotere 
steekproef en te kijken of eventueel andere factoren van invloed kunnen zijn op mobiliteit. 
 
Summary  
The last decennia, the attention for employability and individual development of employees 
has decently increased (Van Dam, Van der Heijden & Schijns, 2006). Staying for a long 
period in the same job or work in the same company or institution is not of this time. By being 
employable people can supply in their own work security (Gaspersz & Ott, 1996). 
The aim of this investigation was to get insight in what the influence is from motivation on 
mobility, trough employability among the group of alumni from the Open Universiteit of the 
Netherlands. For this the employability process model from Forrier and Sels (2003) was the 
starting point.   
 
It was assumed that when persons are mobile they could increase their chances on the labour 
market. On basis of the theory it was expected that intrinsic motivation had a positive 
influence on both employability and mobility. 
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To answer the question: is motivation of influence on the initiative to invest in employability 
and mobility, a questionnaire was online distributed. It was decided to specifically invite only 
those alumni who work in paid labour and who are a member of the Alumnivereniging Open 
Universiteit of the Netherlands. 
 
Two hundred and nineteen alumni answered this questionnaire, which contained questions  
about their intrinsic motivation, in and external employability, employability orientation and 
in and external mobility. Complimentary some control questions were taking along, like sex, 
age, number of hours and number of years working.   
For this study a quantitative investigation was executed. The hypotheses were tested using the 
results of the online survey. The gained data were analyzed with the program SPSS, after 
which was defined whether hypotheses were confirmed or rejected. 
The results of this investigation showed that there is no significant connection between 
motivation, employability and mobility. Intrinsic motivation had no influence on in and 
external employability and in en external mobility. 
Hypotheses 1: Internal employability coheres positively with internal mobility, could not be 
tested. This is due to a high correlation (r =-.992**) and overlap in the constructs.  
Expected was a positive connection between external employability and external mobility, 
this expectation did not come true. 
Supposed was that intrinsic motivation had a positive connection with internal and external 
employability, this expectation also did not come true. 
Because no significant connection was pointed out between intrinsic motivation and internal 
employability, the mediation hypotheses: The positive connection between intrinsic 
motivation and internal mobility mediated by internal employability could not be tested.  
Supposed was in hypotheses 5: that the positive connection between motivation and external 
mobility should be mediated by external employability, the results showed no significant 
connection, no mediation was pointed out.   
Striking was that the control variable, number of hours that someone is working had a positive 
influence on internal employability. Moreover the number of years had a negative influence 
on internal employability.   
4 
 
 
At the same time it was found that the amount of hours that someone is working had a 
positive influence on external employability, and the number of years had a negative 
influence on external employability. These results are explained in more detail in the 
discussion section.  
Based on the results recommendations were formulated for a follow up study. Recommended 
was to strive in a follow up study for a larger sample and to investigate whether other factors 
do have an impact on mobility. 
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1.Inleiding 
De maatschappelijke omgeving verandert. Zo hebben de snelle technologische, 
demografische, economische en organisatorische ontwikkelingen ervoor gezorgd dat 
werkprocessen snel veranderen en dat beroepskwalificaties snel verouderen of overbodig 
worden (van Dam 2006, de Grip & Sanders, 2001). Door de huidige economische 
omstandigheden en zonder gedegen opleiding is het voor veel mensen tegenwoordig moeilijk 
om werk te vinden, of te behouden. Er is een grote verandering gaande op sociaal economisch 
terrein en dat is dat de baanzekerheid afneemt en werkzekerheid in belang toeneemt. Hierdoor 
neemt de noodzaak om employable en mobiel te zijn toe. Employability gaat over de kans om 
te overleven op de interne of externe arbeidsmarkt en hangt daarmee nauw samen met 
mobiliteit (Thijssen, 2008). Meer mobiliteit kan leiden tot het flexibeler inzetten van de factor 
arbeid. Daarnaast bestaan er ook andere voordelen als werknemers mobieler zijn hebben zij 
meer invloed op hun loopbaan, waardoor ze langer inzetbaar en gemotiveerder zijn (SER 
adviesrapport, 2011). Door de afnemende baanzekerheid zijn volgens van Dam (2006) 
werknemers meer verantwoordelijk voor hun eigen loopbaanontwikkeling en de daaraan 
gerelateerde kansen op de arbeidsmarkt. In steeds meer advertenties worden voor hoger 
opgeleiden banen aangeboden waarbij gevraagd wordt naar gemotiveerde inzetbare en 
mobiele personen (Algemeen Dagblad, 2013). Verwacht wordt dan ook dat alumni de 
motivatie hebben om te investeren in hun employability om hun mobiliteit te vergroten, ervan 
uitgaande dat alumni een carrière ambieerden. Uniek aan deze doelgroep is dat dit personen 
zijn die al een maatschappelijke carrière hebben of hebben gehad. Deze personen hebben de 
keuze gemaakt om in deeltijd afstandsonderwijs te gaan volgen aan de Open Universiteit om 
zich verder te bekwamen. De uitdaging is om met de gevolgde wetenschappelijke opleiding 
en de kennis die men opgedaan heeft met deze studie meer mogelijkheden voor zichzelf 
creëren om de inzetbaarheid en mobiliteit te vergroten 
Zij die „employable‟ ofwel beter inzetbaar zijn, hebben namelijk een grotere kans op het 
vinden van een geschikte baan, al is het nog geen garantie voor carrièresucces (Clarke & 
Patrickson, 2008). 
  
1.1 Aanleiding en probleemstelling 
De laatste decennia is de aandacht voor de employability en individuele ontwikkeling van 
werknemers behoorlijk toegenomen (van Dam, van der Heijden & Schijns, 2006). Een lange 
tijd hetzelfde werk doen bij eenzelfde bedrijf of instelling is niet meer van deze tijd.   
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Door employable te zijn kunnen personen in hun eigen werkzekerheid voorzien (Gaspersz & 
Ott, 1997). Employability gaat over de kans om te overleven op de interne of externe 
arbeidsmarkt en hangt daarmee samen met mobiliteit. Wanneer een persoon gemotiveerd is 
om met zijn loopbaan bezig te zijn, dan zal hij/zij ook beschikken over een bredere 
inzetbaarheid (van Dam, 2003B) wat van invloed kan zijn op de mobiliteit.   
Mobiliteitsvergroting kan er toe leiden dat personen terecht kunnen komen op een voor hen 
geschikte plaats, wat weer goed is voor de prestatie van een medewerker (Gesthuizen & 
Dagevos, 2005). 
  
Door de huidige maatschappelijke ontwikkelingen is het daarom van belang voor individuen 
om in employability te investeren. Om verder te komen in het leven gaan mensen vaak 
avondopleidingen doen, of gaan studeren aan de Open Universiteit, een universiteit waarbij 
men in eigen tempo kan studeren. Aangenomen kan worden dat mensen gaan studeren om 
specifieke kennis te vergaren omdat men gemotiveerd is om verder te komen in het leven. 
Deze specifieke kennis en academische vaardigheden kunnen er toe bijdragen dat men goed 
inzetbaar is in de huidige of toekomstige functie. Om hier meer inzicht in te krijgen wordt dit 
onderzoek gestart.  
De relevantie van het onderzoek is gelegen in het vinden van een relatie tussen motivatie, 
employability en mobiliteit. In de bestaande literatuur is veel geschreven over deze drie 
variabelen, zoals in het artikel van Steijn (2006) over motivatie en employability, echter er 
werden geen artikelen gevonden waarin de relatie tussen motivatie, employability en 
mobiliteit beschreven werd.   
Naar de relatie motivatie, employability en mobiliteit is voor zover bekend geen onderzoek 
naar gedaan. Het zou daarom interessant zijn te onderzoeken, of er een relatie aangetoond kan 
worden of motivatie van invloed is op het initiatief te investeren mobiliteit, via employability. 
Door deze combinatie te onderzoeken kan inzicht verkregen worden of er daadwerkelijk een 
relatie bestaat tussen deze drie variabelen.  
 
1.2. Doelstelling, probleemstelling en deelvragen 
De doelstelling is inzicht te verkrijgen wat de invloed is van motivatie op mobiliteit, via 
employability bij de groep alumni van de Open Universiteit. Onderzocht zal worden of er 
voor deze categorie van de beroepsbevolking een relatie bestaat tussen motivatie, 
employability en mobiliteit. Het onderzoek richt zich specifiek op intrinsieke motivatie, 
employability en  mobiliteit.   
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1.1.1 Probleemstelling 
Is motivatie van invloed op het initiatief te investeren in mobiliteit, via employability? 
In hoeverre is X(motivatie) van invloed op Y(mobiliteit), en medieert M (employability) deze  
relatie? 
 
1.4 Deelvragen 
1 in hoeverre is er samenhang tussen motivatie en employability?  
2 in hoeverre is er samenhang tussen employability en mobiliteit? 
3 medieert employability de relatie tussen motivatie en mobiliteit?   
 
Figuur 1: Onderzoeks model 
  
 
  
 
1.5 wetenschappelijke relevantie   
De wetenschappelijke relevantie van dit onderzoek is dat er zover nu bekend er nog niet 
eerder onderzoek is gedaan naar de relatie motivatie, employability en mobiliteit van hoger 
opgeleiden.  
In de inleiding werd reeds beschreven wat de wetenschappelijke relevantie van dit onderzoek 
is. Het onderzoek zal het geheel van bestaande wetenschappelijke kennis met betrekking tot 
motivatie en het initiatief om in employability te investeren teneinde vergroting van mobiliteit 
te realiseren, hoe dan ook uitbreiden. Ofwel doordat de hypothesen worden bewezen, dan wel 
in het geval dat de hypothesen onjuist blijken te zijn. Ook dat is een uitbereiding van 
bestaande kennis. 
 
1.6 maatschappelijke relevantie 
De laatste jaren is er meer aandacht gekomen voor employability en individuele ontwikkeling 
en mobiliteit van medewerkers (van Dam, van der Heijden & Schijns, 2006). Mobiliteit is van 
belang voor de gehele economie en de arbeidsmarkt. Het bevorderen van mobiliteit stimuleert 
de werkgelegenheid en geeft werklozen een kans om de arbeidsmarkt te betreden (Gesthuizen 
motivatie employability mobiliteit 
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& Dagevos, 2005). Gezien de huidige economische situatie is het voor personen van belang te 
investeren in hun employability teneinde mogelijkheden voor mobiliteit te vergroten. 
Mobiliteit zorgt er bij werknemers voor dat bij het vervallen van een functie of wanneer zij 
niet op hun plek zitten, zij op een betere of andere werkplek terecht kunnen komen (Josten, 
Vlasblom, & de Voogd – Hamelink, 2012).  
Uit onderzoek  van Ito en Brotheridge (2005) is gebleken dat wanneer personen zich 
veerkrachtiger opstellen en bereid zijn om te investeren in hun kennis om aan de huidige eisen 
te kunnen blijven voldoen, zij hiermee hun mobiliteit kunnen vergroten.   
De Cuijper en de Witte (2011) stellen dat; werknemers met een hoge mate van employability  
gemakkelijker van baan kunnen wisselen. De maatschappelijke relevantie bestaat er uit om  
inzicht te krijgen in de relatie tussen motivatie en employability teneinde de mobiliteit te 
vergroten.  
  
Leeswijzer  
In de volgende hoofdstukken worden de begrippen die centraal staan in dit onderzoek 
besproken. In de daarop volgende hoofdstukken worden de methode, de resultaten, de 
conclusie en discussie beschreven. Vervolgens wordt afgesloten met aanbevelingen voor 
verder onderzoek. 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
12 
 
 
2 Theoretisch kader 
Om de onderzoeksvraag; in hoeverre motivatie van invloed is op employability en mobiliteit 
bij alumni van de Open Universiteit te kunnen beantwoorden wordt in onderstaande paragraaf 
een theoretische verdieping gegeven om inzicht te krijgen in wat er in de literatuur over het 
onderwerp is geschreven.  
Om de deelvragen te kunnen beantwoorden, in hoeverre er samenhang is tussen motivatie en 
employability en mobiliteit wordt in de eerstvolgende paragraaf het begrip mobiliteit 
beschreven, vervolgens wat employability en motivatie inhouden en ten slotte de opgestelde 
hypothesen. Allereerst komt de definitie van mobiliteit naar voren. Vervolgens worden 
verschillende redenen voor mobiliteit beschreven. Het tweede deel van het theoretisch kader 
gaat over de invloed van verschillende factoren en motieven voor employability van personen. 
Het laatste deel van het theoretisch kader beschrijft welke rol motivatie hierin speelt.   
 
2.1. Mobiliteit 
Vermeulen (2004) definieert  arbeidsmobiliteit als;‘ mensen die van baan of functie 
veranderen.’ dit kan zowel intern als extern. Externe mobiliteit wordt hierbij omschreven als 
het veranderen van baan en interne mobiliteit als het veranderen van functie, maar niet van 
werkgever. Men kan verticaal of horizontaal mobiel zijn, zo kan men door middel van 
promotie of demotie, waarbij iemand een andere rang bekleedt, verticaal mobiel zijn. Iemand 
is horizontaal mobiel als hij of zij van functie verandert zonder dat hier een verandering in 
rang mee samen gaat (van Dam & Thierry, 2000).  
In dit onderzoek zal er gekeken worden naar interne en externe mobiliteit (Gesthuizen & 
Dagevos, 2005). Mobiliteitsvergroting kan er toe leiden dat personen terecht kunnen komen 
op een voor hen geschikte plaats, wat weer goed is voor de prestatie van een medewerker.   
Daarnaast zou mobiliteit het aanpassingsvermogen van medewerkers kunnen verhogen en de 
kans op vastlopen in de loopbaan verkleinen (Gesthuizen & Dagevos, 2005).  
In dit onderzoek wordt mobiliteit onderzocht als uitkomst van employability, omdat verwacht 
wordt dat personen investeren in hun employability om daarmee hun mobiliteit te vergroten.  
Medewerkers die meer inzetbaar zijn, zullen naar verwachting ook mobieler zijn. Zeker de 
laatste jaren en onder de huidige omstandigheden is men niet altijd meer zeker van een baan, 
c.q. behoud van de huidige baan. Uit onderzoek  van Ito en Brotheridge (2005) is gebleken dat 
wanneer personen zich veerkrachtiger opstellen en bereid zijn om te investeren in hun kennis 
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om aan de huidige eisen te kunnen blijven voldoen, zij hiermee hun mobiliteit kunnen 
vergroten. Volgens Forrier en Sels (2005) is employability een proces met transitie 
(mobiliteit) als uitkomst. Verwacht wordt dat wanneer personen investeren in hun 
employability dit een positieve invloed heeft op de te realiseren mobiliteit.   
In de volgende paragraaf zal een definitie van het begrip employability beschreven worden 
Door employable te zijn kunnen personen in hun eigen werkzekerheid voorzien (Gaspersz & 
Ott, 1996). Employability gaat over de kans om te overleven op de interne of externe 
arbeidsmarkt en hangt daarmee nauw samen met mobiliteit. Forrier en  Sels (2005) zien 
mobiliteit als uitkomst van inzetbaarheid. De term mobiliteit wordt ook gebruikt in samenhang 
met inzetbaarheid of employability. Deze laatste twee termen zijn synoniem aan elkaar en 
worden beide gebruikt als het gaat om ‘de kansen van medewerkers om een baan te krijgen 
en/of te behouden’ (Forrier & Sels, 2005).  
 
2.2 employability 
  
Wat is employability? Employability is de kans op het kunnen verkrijgen van een baan of 
functie op de interne of externe arbeidsmarkt (Forrier & Sels, 2003).  
Employability is een veelomvattend begrip en er zijn verschillende definities ontstaan.  
De laatste vijftien jaar zijn door een aantal auteurs de volgende definities gegeven van de term 
employability o.a. de Vries, Grundemann en van Vuuren 2001 en van Vuuren 2011-a zeggen: 
employability is het vermogen om nu en in de toekomst verschillende werkzaamheden 
adequaat te kunnen blijven vervullen zowel in het eigen bedrijf als in een ander bedrijf.  
Hiermee verwijst employability niet alleen naar mobiliteitsbereidheid (potentieel en 
gerealiseerd), maar ook naar het ervaren van arbeidsmarktmogelijkheden (Gaspersz & Ott, 
1996). Employability bestaat uit in en externe employability. Interne employability wordt 
door Sanders en de Grip (2004) omschreven als; het vermogen van een individu om 
tewerkgesteld te blijven bij de huidige werkgever. Externe employability verwijst naar het 
vermogen van een individu om een baan te vinden bij een andere werkgever (Sanders & de 
Grip, 2004). Interne employability zal naar verwachting bijdragen aan interne mobiliteit. 
Externe employability aan externe mobiliteit (Sanders & de Grip, 2004). Daarnaast benoemen 
de Grip, van Loo en Sanders (1998) dat mobiliteit, opleiding en brede inzetbaarheid 
kenmerken van employability zijn (de Grip, van Loo & Sanders 1998: 1). 
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Gaspersz en Ott (1996-1) geven een simpele definitie waarin de persoon een meer actievere 
rol speelt, zij spreken van “het vermogen om werk te krijgen”. De auteur de Grip (2004) 
breidt deze definitie als volgt enigszins uit het vermogen van mensen om werk te krijgen en te 
behouden. 
 
Cornet en Venniker (1998) geven een uitgebreider definitie van employability. Zo gaat het om 
verkrijgen en het behouden van werk. Zij voegen daar echter aan toe, dat het niet zomaar 
werk kan zijn, maar werk dat productief en de moeite waard is voor de werknemer. Hiermee 
wordt door hen aangegeven dat employability samenhangt met de bereidheid en 
arbeidsmotivatie van de persoon/medewerker. Heijde en van der Heijden (2006) hanteren de 
volgende definitie: employability is, “het vervullen, verwerven of creëren van werk door 
middel van het optimaal gebruik van competenties”. Zij zeggen: er kan optimaal gebruik 
worden gemaakt van competenties van werknemers als men rekening houdt met de 
individuele behoeften, wensen en capaciteiten. Deze aspecten kunnen verschillen en zijn 
afhankelijk van de levensfase waarin de werknemer zich bevindt (van der Heijden, 2005).     
  
In dit onderzoek zal worden uitgegaan van de definitie van Forrier en Sels (2005), zij 
definiëren employability als volgt: employability is de kans op het kunnen verkrijgen van een 
baan of functie op de interne of externe arbeidsmarkt. Hierbij kan een onderscheid gemaakt 
worden tussen interne en externe employability. Interne employability wordt door Sanders en 
de Grip (2004) omschreven als; het vermogen van een individu om tewerkgesteld te blijven 
bij de huidige werkgever. Externe employability verwijst naar het vermogen van een individu 
om een baan te vinden bij een andere werkgever (Sanders & de Grip, 2004). Interne 
employability zal naar verwachting bijdragen aan interne mobiliteit. Externe employability 
aan externe mobiliteit (Sanders & de Grip, 2004). Daarnaast benoemen de Grip, van Loo en 
Sanders (1998) dat mobiliteit, opleiding en brede inzetbaarheid kenmerken van employability 
zijn (de Grip, van Loo & Sanders 1998: 1). 
 
Uit een aantal onderzoeken zijn positieve effecten van employability gebleken. Personen die 
inzetbaar zijn, zijn meer tevreden met het werk, voelen zich gezonder en ervaren meer welzijn 
(Berntson & Marklund, 2007; de Witte & de Cuyper, 2008). Daarnaast leidt employability tot 
een hogere self-efficacy: het geloof in eigen kunnen (Berntson,  Naswall, & Sverke, 2008). 
Tevens lijkt employability negatieve invloeden op geluk en welzijn te verminderen. Een 
goede inzetbaarheid zorgt niet alleen voor meer werkzekerheid, maar stelt personen ook in 
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staat een loopbaan te realiseren, die goed bij hen past (van Dam et.al 2006; 56). Door 
employable te zijn kunnen personen in hun eigen werkzekerheid voorzien (Gaspersz & Ott, 
1996).  
In dit onderzoek zal gekeken worden naar de relatie tussen interne en externe employability 
en in en externe mobiliteit. Hiervoor zal het employability proces model van Forrier en Sels 
(2003) als uitgangspunt worden genomen. Dit model kan namelijk helpen de  hoofdfactoren te 
identificeren die de mobiliteit van personen mogelijk beïnvloeden (Forrier & Sels, 2003). Dit 
conceptueel model is ontworpen om het proces van inzetbaarheid toe te lichten. Dit model 
geeft een duidelijk overzicht van de relatie tussen de verschillende hieronder beschreven 
componenten die invloed hebben op de mogelijkheden op de interne en externe arbeidsmarkt 
(Forrier & Sels, 2003). Het beginpunt van het model is de huidige arbeidsmarktpositie. De 
volgende component vormt het bewegingskapitaal (individuele vaardigheden en 
karakteristieken die invloed hebben op de arbeidsmobiliteit). De bewegingsalternatieven 
kunnen volgens Forrier en Sels (2003) invloed hebben op de mogelijkheden op de in of 
externe arbeidsmarkt. Dit model helpt verder om de transities tussen de arbeidsmarktposities 
uit te leggen (Forrier& Sels, 2003).  
 
Figuur 2 
 
Het employability-procesmodel (Forrier & Sels 2003;2005) 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
Arbeidsmarkt-
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Dit model brengt in kaart welke factoren invloed hebben op iemands kansen op een baan en 
hoe die factoren op elkaar in kunnen spelen. Employability is een proces met transitie 
(mobiliteit) als uitkomst. Maar deze uitkomst is ook direct weer input voor iemands 
arbeidsmarktpositie. In dit model is zichtbaar gemaakt dat mobiliteit zowel een uitkomst is 
van inzetbaarheid, als ook een middel om iemands inzetbaarheid te vergroten (Forrier & Sels, 
2003). In dit onderzoek zal worden gekeken naar mobiliteit als uitkomst van employability, 
omdat verwacht dat personen investeren in hun employability, om hun mobiliteit, naar wordt 
aangenomen, te vergroten. 
 
Hypotheses  
1 interne employability hangt positief samen met interne mobiliteit 
2 externe employability hangt positief samen met externe mobiliteit 
  
2.3. Motivatie en employability 
Mensen kunnen verschillende motieven hebben om hun employability te willen vergroten. 
Men kan gemotiveerd zijn om met de organisatorische kwaliteiten die men heeft hoger op te 
willen klimmen (van Dam, 2003B). Men kan technisch goed onderlegd zijn en gemotiveerd 
zijn om zich verder nieuwe technieken eigen te maken, of om meer employable te zijn in de 
huidige of toekomstige baan. Men kan gemotiveerd zijn om een carriere op te willen bouwen, 
die voor hem/haar een bepaalde zekerheid kan bieden op de lange termijn, zoals een goed 
salaris. Mensen kunnen ook een voorkeur hebben voor een gevarieerde carriere met veel 
uitdagingen. Wanneer een persoon gemotiveerd is om met zijn loopbaan bezig te zijn, dan zal 
hij/zij ook beschikken over een bredere inzetbaarheid (van Dam, 2003B) wat van invloed kan 
zijn op de mobiliteit. Investeren in employability wordt veelal gezien als een gedeelde 
verantwoordelijkheid tussen werknemer en werkgever (Department of Marketing en 
Organisation studie, KU Leuven) (Forrier, & Sels, 2003). In  een onderzoek gedaan op de KU 
Leuven wordt vermeld: een van de centrale assumpties in de hedendaagse loopbaanliteratuur 
is dat individuen hun werkzekerheid niet langer ontlenen aan hun werkgever, maar aan de 
eigen employability (Boom & Metselaar, 2001). Zij zeggen verantwoordelijkheid voor de 
loopbaan komt meer bij het individu te liggen, maar dat betekent echter nog niet dat 
werkgevers geen rol hierin meer hebben. Hun verantwoordelijkheid bestaat erin om 
werknemers mogelijkheden en instrumenten te bieden die de ‘employability’ kunnen 
vergroten en om hen te stimuleren tot eigen initiatief (Bollérot, 2001; Boom & Metselaar, 
2001).   
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Employability is een functie van weten (over juiste kennis beschikken), kunnen (over juiste 
vaardigheden en competenties beschikken) en willen (gemotiveerd zijn).   
Wanneer een werknemer gemotiveerd en bereid is en het vermogen heeft om zich geschikte 
kennis eigen te maken, flexibel en mobiel te zijn, dan vergroot een werknemer hiermee zijn 
kans om tot de pensioengerechtigde leeftijd deel te kunnen blijven uitmaken aan het 
arbeidsproces (Gaspersz & Ott, 1996).  
Om een succesvolle loopbaan te ontwikkelen zal een individu de motivatie moeten hebben om 
te investeren in zijn/haar employability. Wanneer een persoon gemotiveerd is om met zijn 
loopbaan bezig te zijn, dan zal hij/zij ook beschikken over een bredere inzetbaarheid (Azjen, 
2005). Steeds meer moet de medewerker zelf ook verantwoordelijkheid nemen voor het ‘up to 
date’ houden van zijn of haar kennis en vaardigheden. Ook is het van belang dat men naast 
aandacht voor het huidige functioneren steeds blijft nadenken over de bredere loopbaan om 
continue in staat te blijven zich flexibel aan te passen in een tijd van toenemende 
informatisering, informalisering, internationalisatie, individualisering, en intensificatie  
(Schnabel, 2000). 
 
Wanneer gedrag komt uit de persoon zelf, noemt men dit intrinsieke motivatie. Men is 
gemotiveerd door de activiteit zelf, en men gaat op zoek naar uitdagingen om zo nieuwe 
dingen te ontdekken en te leren. Vinke (1996:46) definieert intrinsieke motivatie als: 
‘motivatie die geheel afhankelijk is van de aard van de activiteit en niet te maken heeft met 
een externe beloning of bekrachtiging. Intrinsieke motivatie wordt meestal gestuurd door 
gevoelens van tevredenheid en voldoening.’ Amabile (1997) geeft de volgende omschrijving: 
intrinsieke motivatie, is motivatie om aan iets te werken, omdat het interessant is, je erin 
verwikkelt raakt, uitdagend is, voldoening geeft of een persoonlijke uitdaging heeft.    
In dit onderzoek wordt onderzocht of intrinsieke motivatie een rol van betekenis speelt bij het 
initiatief van personen om te investeren in hun employability, teneinde de mobiliteit te 
vergroten. Verwacht wordt dat personen een carrière voor ogen hebben die veel afwisseling 
en nieuwe uitdagingen brengt. Iemand kan ook gemotiveerd zijn een stabiele carrière te 
willen, met veel zekerheden en goede arbeidsvoorwaarden (van Dam, 2007). Van Dam (2004) 
spreekt in dit kader van de employability-oriëntatie van het individu, daarmee verwijzend naar 
de houding en activiteiten van werknemers ten aanzien van de eigen inzetbaarheid. Verwacht 
wordt dat personen activiteiten ondernemen t.a.v. hun eigen employability, dit doen omdat 
men gemotiveerd is om zijn in en externe employability te vergroten. Onderzocht zal worden 
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of deze relatie aangetoond kan worden. Verwacht wordt dat er een positief verband gevonden 
zal worden tussen intrinsieke motivatie en de twee vormen van mobiliteit. De meeste 
onderzoeken omvatten op dit moment observaties over de samenhang tussen employability en 
motivatie, er zijn echter maar weinig onderzoeken bekend over de samenhang tussen 
motivatie employability en gerealiseerde mobiliteit.  
 
Hypotheses 
3A intrinsieke motivatie hangt positief samen met interne employability 
3B intrinsieke motivatie hangt positief samen met externe employability 
4 het positieve verband tussen motivatie en interne mobiliteit wordt gemedieerd door interne 
employability. 
 
Voor hypothese 4 wordt verondersteld dat personen om hun interne mobiliteit te vergroten 
gemotiveerd zijn om te investeren in hun interne employability teneinde daarmee de interne 
mobiliteit te vergroten. Verwacht wordt dat er een positief verband gevonden wordt tussen 
motivatie en interne mobiliteit waarbij gemedieerd wordt door interne employability.   
 
5 het positieve verband tussen motivatie en externe mobiliteit wordt gemedieerd door externe 
employability 
  
Voor hypothese 5 wordt verondersteld wordt dat personen om hun externe mobiliteit te 
vergroten gemotiveerd zijn om meer om te investeren in hun externe employability, teneinde 
daarmee de externe mobiliteit te vergroten.  
Verwacht wordt dat er een positief verband gevonden wordt tussen motivatie en externe 
mobiliteit waarbij gemedieerd wordt door externe employability.   
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3. Methode van onderzoek 
In de nu volgende paragraaf wordt de gehanteerde methode van onderzoek beschreven, 
vervolgens de onderzoeksgroep, de gevolgde procedure en de gebruikte instrumenten. In dit 
hoofdstuk wordt ingegaan op de manier waarop de data is verzameld. Vervolgens zal worden 
beschreven hoe de constructen motivatie, employability en mobiliteit zijn geoperationaliseerd. 
Vervolgens wordt ingegaan op de analyse methode. Het analyseren van de data komt in het  
vierde hoofdstuk aan bod.   
3.1 onderzoeksdesign 
De onderzoeksmethode die in dit onderzoek zal worden gehanteerd is: kwantitatief 
onderzoek. Aan de hand van de theorie zijn een aantal hypothesen geformuleerd.  
Deze hypothesen geven een mogelijk verband weer tussen de volgende variabelen 
1.employability en mobiliteit 
2.motivatie en employability 
3.motivatie, employability en mobiliteit  
 
Gekozen werd voor het afnemen van een schriftelijke online vragenlijst (enquête) omdat de 
respondenten (alumni) zich geografisch in verschillende delen van dit land bevonden, waarbij 
op één tijdstip het materiaal werd verzameld bij één en dezelfde groep. De vragenlijst die in 
dit onderzoek werd gebruikt is een samengestelde lijst uit verschillende gevalideerde 
vragenlijsten, die hieronder vermeld zullen worden. Aan het einde van de vragenlijst werden 
ook enkele achtergrond vragen opgenomen. 
In de volgende paragrafen zal worden uitgelegd hoe de variabelen geoperationaliseerd zijn. 
De data zullen worden geanalyseerd met hulp van het statische programma SPSS waarbij 
gekeken zal worden of de hypothesen bevestigd of weerlegd kunnen worden.  
3.2 onderzoekspopulatie 
Om uitspraken te kunnen doen is een kwantitatief onderzoek uitgevoerd onder alumni in 
loondienst. Een reden om kwantitatief  onderzoek uit te voeren is het kunnen doen van 
uitspraken die een representatief beeld van de werkelijkheid geven. Deze steekproef  was een 
selectie uit de totale populatie alumni van de Open Universiteit ten behoeve van een meting 
van bepaalde eigenschappen van deze populatie.    
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Alumni zijn personen die aan voornoemde universiteit zijn afgestudeerd (op dit moment ca 
1000 leden). Voor deze onderzoeksgroep werd gekozen, omdat de interesse uitging naar de 
mening van de alumni en omdat zover bekend nog niet eerder dit onderzoek is gedaan onder 
deze specifieke groep. Alumni zijn (daarvan werd uitgegaan) al een aantal jaren werkzaam.   
De onderzoeker verwacht dan ook dat zij gemotiveerd zijn te investeren in hun employability 
teneinde de mobiliteit te vergroten.      
Alumni werden middels een oproep uitgenodigd om aan dit onderzoek mee te doen. Deze 
oproep werd geplaatst op het prikbord op de website van deze vereniging. Via dit prikbord 
konden de alumni een link aanklikken die leidde naar de vragenlijst. De alumni ontvingen 
daarnaast ook een persoonlijke uitnodiging met het verzoek mee te werken aan dit onderzoek. 
De vragenlijst werd ingeleid door een introductie van de onderzoeker. In deze vragenlijst 
werd uitgelegd wat het onderzoek inhield. Benadrukt werd dat het invullen van de vragenlijst 
vertrouwelijk was en de gegevens niet aan derden zullen worden verstrekt. De introductie 
werd gevolgd door een instructie hoe de vragenlijst in te vullen.  
Bij dit onderzoek werd gestreefd naar 100 respondenten. De samenhang tussen de variabelen 
zijn getoetst met een correlatieanalyse. Omdat er sprake was van meer dan twee variabelen 
werd daarnaast een regressieanalyse uitgevoerd. Tabachnik en Fidell (2001) geven de 
volgende algemene richtlijnen om het benodigde aantal respondenten te bepalen: 
Criteria: om de onderzoeksvraag te kunnen beantwoorden  en de verklaarde variantie R2 te 
berekenen zijn minimaal nodig N >50 +8m (N het aantal respondenten dat minimaal nodig is) 
+ (8m x2 ) (m het aantal onafhankelijke variabelen in de analyse) nodig. De N moet minimaal 
50 + (8x2 ) zijn, er zijn dus minimaal 66 respondenten nodig. 
Om daarnaast een regressieanalyse te kunnen uitvoeren moet N minimaal 105 respondenten 
zijn (Tabachnik & Fidell, 2001). 
Voor dit onderzoek zijn alleen die alumni (1000 personen), uitgenodigd, die in loondienst 
werken en lid waren van de Alumnivereniging. De respons van het onderzoek was 22% (219 
alumni). De onderzoeksgroep vertegenwoordigde 219 personen, waarvan 56% man (123) en 
48.8% (96) vrouw.  De leeftijdsgroepen bestonden uit personen tussen 20-30 jaar 0%, 30-40 
jaar 3.2 %, 40-50 jaar 21 % en 50-65 jaar 75.3% en ouder 0.5%. Werkzaam per week 4-8 uur 
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0.5%, 8-16 uur 3.2.%, 16-24 uur 6.4%,  24-32 uur 9.6% ,32-36 uur 21.5%, en 36 uur of meer 
58.9%. 
3.3 procedure 
3.3.1 meten van mobiliteit. 
Mobiliteit is de bereidheid van werknemers om van functie of van fysieke locatie te 
veranderen, zowel in als extern (bron: Arbeidsaanbod Panel Werkenden 2010). In dit 
onderzoek zullen de volgende vormen van mobiliteit worden gemeten: interne en externe 
mobiliteit.  
Voor het meten van mobiliteit waren geen gevalideerde vragenlijsten beschikbaar. Vragen 
werden ontwikkeld om de verschillende vormen van mobiliteit te operationaliseren. De 
vragen over interne en externe zijn afgeleid uit de Arbeidsmarktmonitor 2010 werkenden en 
Arbeidsmobiliteit in goede banen. Interne mobiliteit is een drie items schaal (hoe groot  is de 
kans dat u een overstap maakt naar een andere functie binnen uw eigen eenheid?). De 
respondenten kunnen op een vijf punts Likert schaal antwoord geven (1 zeer groot tot 5 zeer 
klein). Externe mobiliteit bestond uit drie items (hoe vaak heeft u het afgelopen jaar 
daadwerkelijk gereageerd op voor u relevante externe vacatures?). Antwoordschaal1 zeer 
groot of 5 zeer klein.  
3.3.2 meten van employability 
Employability; is de kans op het kunnen verkrijgen van een werkplek op de interne of externe 
arbeidsmarkt (Forrier & Sels, 2003). 
Voor het meten van in en externe employability werd het meetconstruct - gepercipieerde kans 
op een baan versus een betere baan-: gebruikt van de Cuyper, en de Witte (2008). Interne 
employability: is een drie items schaal (ik heb een grote kans om hier een andere functie te 
krijgen, als ik daarnaar zou zoeken) en de respondenten kunnen op een vijf punts Likert 
schaal antwoord geven (1 helemaal mee oneens tot 5 helemaal mee eens).  
Externe employability: is een vier items schaal (ik ben ervan overtuigd dat ik snel een functie 
kan vinden bij een andere werkgever) (1helemaal mee oneens tot 5 helemaal mee eens).  
3.3.3. Meten van motivatie 
Voor het meten van motivatie werden vragen gebruikt van Amabile, Hill, Hennessey, en 
Tighe, (1997). Het is een zeven items schaal (ik wil weten hoe goed ik werkelijk in mijn werk 
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ben) de respondenten kunnen op een vijf punts Likert schaal antwoord geven (1 helemaal mee 
oneens tot 5 helemaal mee eens). Voor het meten van employability oriëntatie, werd het 
meetconstruct understanding experts’attitudes towards functional flexibility gebruikt (van 
Dam, 2003). Employability oriëntatie: gebruikte schaal zes items (ik ben bereid aan een 
andere functie te beginnen) antwoordcategorie: 1 sterk mee oneens tot 4 sterk mee eens. 
  
3.3.4. Validiteit en betrouwbaarheid 
Voor de kwaliteit van een onderzoek worden door Boeije (2005) twee belangrijke indicatoren 
genoemd; betrouwbaarheid en validiteit. Betrouwbaarheid betreft de invloed van toevallige of 
onsystematische fouten. Hoe kleiner de invloed van toevallige fouten is, des te 
betrouwbaarder zijn de resultaten. Het gaat om de precisie van de methoden van 
dataverzameling of de meetinstrumenten. Wanneer de methoden van dataverzameling 
betrouwbaar zijn, dan zal herhaling van het onderzoek leiden tot een gelijke uitkomst.   
 
3.3.5 betrouwbaarheid 
Eerder werd vermeld dat de alumni bevraagd werden middels een online enquête. Een 
schriftelijke enquête is goed voor de betrouwbaarheid. Dit komt omdat deze anoniem 
afgenomen kan worden en minder gevoelig is voor sociaal wenselijke antwoorden. 
Het doel is om de onderzoeksresultaten zo min mogelijk te laten beinvloeden door 
systematische fouten ( Boeije, 2005). Een voorbeeld van een systematische fout is het geven 
van een sociaal wenselijk antwoord. Door gebruik te maken van een gestandaardiseerde 
samengestelde vragenlijst, waarvan bekend is dat de onderdelen betrouwbaar waren, wordt 
ervan uitgegaan dat de betrouwbaarheid gewaarborgd is.       
Middels een introductiebrief werd aan de respondenten vermeld dat de informatie uit deze 
enquête anoniem wordt verwerkt en niet tot de persoon te herleiden is. De vragen zullen 
worden verwerkt middels een betrouwbaarheidsanalyse. 
3.3.6 validiteit 
De kwaliteit van het onderhavige onderzoek wordt gewaarborgd door onder andere de 
validiteit van het onderzoek. Indien men beoogt te meten wat men wil meten, kan het 
onderzoek als valide worden beschouwd (Boeije, 2005). Bij interne validiteit van het 
onderzoek is het van belang dat de onderzoeker de juiste data verzameld en hieruit de juiste 
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conclusies trekt (zijn de resultaten intern valide). Daarnaast is de construct validiteit van dit 
onderzoek gewaarborgd doordat gebruik gemaakt is van gevalideerde vragenlijsten die al voor 
meerdere onderzoeken zijn gebruikt en daar valide zijn gebleken.  
De externe validiteit van de conclusie is de mate waarin datgene wat in dit onderzoek is 
gevonden (in deze specifieke omstandigheid en bij deze steekproef) ook opgaat in andere 
omstandigheden en voor andere individuen. Als het gaat om de vraag in hoeverre men mag 
generaliseren naar de populatie waaruit de steekproef afkomstig wordt gesproken over 
generaliseerbaarheid. De externe validiteit zegt dus iets over de mate waarin op basis van de 
uitkomsten van een instrument algemeen geldende uitspraken kunnen worden gedaan. 
Missing values 
De vragenlijst is zo opgesteld dat alle items ingevuld moeten worden om de vragenlijst te 
kunnen verzenden. Hierdoor zijn er geen missing values. 
 
3.3.7 analyse methoden  
Door middel van de beschrijvende statistiek is eerst inzicht verkregen in de kenmerken van de 
onderzoeksgroep en de variabelen. Aan de hand van de beschrijvende statistiek zijn de data 
gecontroleerd, en geschikt gemaakt voor het uitvoeren van de analyses.  
De verkregen onderzoeksgegevens zijn met het computerprogramma SPSS  
(Statistical Package for the Social sciences) 19 verwerkt. De beschrijvende  
Statistiek die voor dit onderzoek werd uitgevoerd geeft de kenmerken van de steekproef weer 
(geslacht, leeftijd, aantal uren werkzaam per week en aantal jaren werkzaam, de gemiddelden, 
betrouwbaarheden, en de intercorrelaties (gemiddelde schaalwaarden, standaarddeviaties, 
Cronbach’s Alpha en Pearons’ r van de specifieke schalen. In de analyse zijn de gegevens van 
de 219 geretourneerd vragenlijsten meegenomen 
De pre analyse van de data bestond in deze fase uit het toetsen van de volledigheid van het 
bestand. Daarnaast is een factoranalyse uitgevoerd, dit om na te gaan of variabelen 
samenvattend kunnen worden beschreven in een klein aantal dimensies. Vervolgens werd een 
betrouwbaarheidsanalyse uitgevoerd met behulp van Cronbach’s alpha. Cronbach's alpha is 
de meest voorkomende maat voor de interne consistentie ("betrouwbaarheid"). Het wordt het 
meest gebruikt wanneer er meerdere Likert vragen in een enquête /vragenlijst die een schaal 
vormen en wilt bepalen of de schaal betrouwbaar is. Na de betrouwbaarheid- en 
factoranalyses zijn schaalscores berekend, om de verdere analyses uit te voeren.  
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Met een correlatieanalyse is inzicht verkregen of er samenhang bestond tussen de variabelen. 
Om de hypothesen te toetsen zijn lineaire en logistische regressie analyses uitgevoerd.  
Om het lineaire verband aan te geven tussen de variabelen werd een Pearsons correlatie 
analyse uitgevoerd om de vraag te kunnen beantwoorden; wordt mobiliteit positief beïnvloed 
door motivatie en het initiatief te investeren in employability. Verder werd een lineaire  
regressie analyse uitgevoerd met de methode Enter. Om de regressie analyse met de 
dichotomie variabele uit te voeren is een logistische regressie analyse gebruikt. 
Om de mediatie hypothesen te toetsen zijn hiërarchische (methode Enter) en logistische  
regressieanalyses uitgevoerd. De regels die hierbij gehanteerd worden zijn: er dient een 
significant verband te zijn tussen de onafhankelijke en afhankelijke variabele. Er dient een 
significant verband te zijn tussen de onafhankelijke en mediërende variabele ook dient er een 
significant verband te zijn tussen de mediërende en afhankelijke variabele. Zodra de 
mediërende variabele in de analyse betrokken wordt dient de oorspronkelijke relatie tussen de 
onafhankelijke en afhankelijke variabele te verdwijnen of tenminste sterk af te nemen in 
significantie niveau (Baron en Kenny, 1986).    
Naast de schalen zijn in de analyses ook de volgende controle variabelen meegenomen in het 
onderzoek, sekse, leeftijd, aantal uren dat men per week werkt en het aantal jaren dat men 
werkzaam is. Deze controlevariabelen werden meegenomen om te bekijken of het aantal uren 
of het aantal jaren dat men werkt van invloed kon zijn op de motivatie om te investeren, via 
employability in mobiliteit.   
 
De resultaten die op basis van de enquête zijn verkregen, geven een antwoord op de 
hoofdvraag van dit empirische onderzoek: in hoeverre is motivatie van invloed op het 
initiatief te investeren in mobiliteit, via employability? Op basis van deze bevindingen zullen 
de hypothesen worden aangenomen of verworpen.  
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4 Resultaten 
In dit hoofdstuk worden de resultaten van de statistische analyses weergegeven. De resultaten 
van de betrouwbaarheid- en factoranalyses en de resultaten van de correlatie- en de 
regressieanalyses worden hieronder nader toegelicht. 
 
4.1. Betrouwbaarheid en factoranalyses 
Hierbij werd uitgegaan van de totale steekproef. Uitgegaan werd van de gegevens van 219   
respondenten die de vragenlijst online ingevuld hebben. 
In de vragenlijst worden motivatie, employability en mobiliteit gemeten aan de hand van  
van een aantal vragen over intrinsieke motivatie, employability orientatie, in en externe 
employability en interne en externe mobiliteit. Per schaal is een factoranalyse uitgevoerd, 
zodat de validiteit van de schalen bepaald kon worden. Hierbij werd Varimax Rotation 
toegepast en de factoren zijn gebaseerd op een Eigen Value >1. Uit de factoranalyse is 
gebleken dat de daarin ingevoerde items hoog laden op de factoren en met een itemanalyse is 
nagegaan dat de items een betrouwbare schaal vormden.  
 
4.1.1 betrouwbaarheidsanalyse 
Voor alle bovengenoemde items is een betrouwbaarheidsanalyse uitgevoerd om te bepalen of 
de items voldoende consistent waren om intrinsieke motivatie, employability en mobiliteit te 
meten. Uit de analyse volgt dat de categorie intrinsieke motivatie betrouwbaar is (Alpha 64.7. 
Employability orientatie (Alpha 82.5 ), interne employability (Alpha 94.5), Externe 
employability ( Alpha 96.3), interne mobiliteit (Alpha 92.3) .  
 
4.1.2 schaalscores  
 
Nu de betrouwbaarheid en de validiteit van de categorieën is vastgesteld, kunnen voor 
intrinsieke motivatie,  in en externe employability, employability orientatie en mobiliteit 
schaalscores gemaakt worden. 
 
Onderstaande tabel geeft de gemiddelden van alle gebruikte schalen.  
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Tabel 1  gemiddelden en standaarddeviaties 
 
Variabelen Gemiddelden  Standaarddeviaties  
Intrinsieke motivatie  22.62 2.949 
Employability orientatie 15.96 2.255 
Interne employability 11.10 4.093 
Externe Employability 11.28 3.985 
Interne mobiliteit   9.61 3.059 
Externe mobiliteit (overstap)   1.87   .335 
 
In tabel 2 worden de correlaties voor alle variabelen weergegeven.  
 
4.1.3 Correlatie analyses  
Positieve samenhangen werden gevonden bij de volgende variabelen: Het aantal uren dat men 
per week werkt met de schaal interne employability (r =. 316**, p = <.05), meer werken zal 
de kans om een andere functie te vinden vergroten. Ook het aantal werkuren per week 
vertoont een positieve samenhang met de schaal externe employability (r = .242**, p = <.05), 
men heeft meer kans om elders werk te vinden naarmate men meer werkt. Tussen in en 
externe employability (r = .502**). De volgende negatieve (wel of niet significante) 
samenhangen werden gevonden. 
Het aantal uren per week en de schaal interne mobiliteit, d.w.z. hoe meer men werkt, hoe 
minder men intern mobiel is (r = -.303*, p = <.05). Het aantal jaren dat men werkt en de 
schaal interne employability laten een negatieve samenhang zien, d.w.z.  hoe langer men 
werkt, des te minder men van functie zal veranderen (r =-. 242**, p = <.05). Tussen het aantal 
jaren dat men werkt en de schaal externe employability, naarmate men langer werkt, neemt de 
externe employability af  (r = -.189** p = <.05. Ook een sterk negatieve samenhang werd 
gevonden tussen externe employability met de schaal interne mobiliteit, (r = -.498** p = 
<.05). Ook  tussen externe employability en de schaal externe mobiliteit (overstap) is een 
significant negatieve samenhang te zien, men is ervan van overtuigd snel een andere functie te 
vinden, maar dat heeft niet geleid tot een vergrote kans om over te stappen naar een andere 
functie.     
Vervolgens is aan de hand van de correlatiematrix gekeken of er eventueel sprake zou kunnen 
zijn van multicollineariteit. Er is sprake van multicollineariteit wanneer een sterk lineair 
27 
 
 
verband bestaat tussen twee respectievelijk meer dan twee variabelen. Dit zou namelijk 
kunnen betekenen dat zij ongeveer hetzelfde zouden meten. Het criterium voor het signaleren 
voor mogelijke multicollineariteit is dat de correlaties tussen de variabelen niet hoger dan 0.9 
mogen zijn op basis van de correlatieanalyses kan worden vastgesteld dat er sprake is van 
multicollineariteit. Een  sterk negatieve samenhang werd gevonden tussen interne 
employability en de schaal interne mobiliteit ( r = -.992**). Vanwege de sterke samenhang 
tussen interne employability en interne mobiliteit was het niet mogelijk om hypothesen één en 
vier te toetsen.  
 
Tabel 2  correlatie tabel intrinsieke motivatie, employability en mobiliteit 
 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 
sekse 1          
leeftijd .076 1         
Uren p. week -.315** -.011 1        
Aantal jaar  .062  .191** -.070 1       
Intrinsieke motivatie  .062    .081 -.145* -.077 1      
Employability orientatie  .065  .063  .126  .004 -.040 1     
Interne employability -.132 -.163*  .316** -.242**  .088 .010 1    
Externe  employability -.148* -.129  .242** -.189**  .035 .060 .502** 1   
Interne mobiliteit  .112  .155* -.303**  .231** -.107 -.023 -.992** -.498** 1  
Externe mobiliteit  .035  .117 -.036  .034  .011 -.007 .070 -.228** -.067 1 
 
Correlatie  is significant op 0.05 (two tailed)* correlatie is  significant at 0.01 (one-tailed) **  
 
4.1.4 Toetsen hypothesen  
Na deze correlatie analyse, worden in de volgende tabellen vervolgens alle regressieanalyses 
gepresenteerd. De resultaten van de eerste hypothese zullen, zoals eerder vermeld, niet 
besproken worden i.v.m. te hoge correlatie en overlap in de concepten. 
Hypothese 2 externe employability hangt positief samen met externe mobiliteit 
Voor het toetsen van hypothese 2 is een logistische regressie analyse uitgevoerd. 
In onderstaande tabel (en figuur 3) is te zien dat 28 respondenten de kans groot achten dat zij 
overstappen naar een andere functie. Deze 28 (12.8%) zijn echter niet correct voorspeld. 191 
van de respondenten vindt de kans klein dat zij overstappen (87.2%). 
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Tabel 3 Externe mobiliteit (overstap andere functie) 
 frequentie percentage Valide percentage 
Groot 
Klein 
Totaal   
28 
191 
219 
12.8% 
87.2% 
100%  
12.8% 
87.2% 
100% 
  
In figuur 3 is te zien hoe groot of hoe klein de kans was dat men een overstap zou maken naar 
een andere externe functie, waarbij een onderverdeling te zien is naar leeftijd (groep 6 boven 
65 jaar 1p).   
Figuur 3 
 
In onderstaande tabel 4 worden de resultaten besproken van de logistische regressie analyse 
voor externe mobiliteit, logistisch omdat de afhankelijke variabele externe mobiliteit maar 2 
antwoord categorieën heeft. In deze regressie analyse is getoetst of externe employability 
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positief  hangt met externe mobiliteit. De controle variabelen sekse, leeftijd, werkzaam in 
uren en jaren hebben geen significante invloed op externe mobiliteit (block 1). De uitkomst 
van de Nagelkerke R square laat weinig samenhang zien .026.  
  
In model 2 zijn de onafhankelijke variabelen en externe employability toegevoegd. Door het 
toevoegen van deze variabelen is een iets grotere samenhang te zien tussen externe mobiliteit 
en alle onafhankelijke variabelen .115. In model 2 draagt externe employability -.194  p = 
.002 negatief significant bij aan externe mobiliteit.   
Uit de Omnibus test of Model Coëfficiënten blijkt dat het model niet significant is (p = .540). 
We kunnen daarom ook concluderen dat er weinig verschillen zijn tussen respondenten die 
hoog scoren op externe mobiliteit en respondenten die hierop laag scoren.  
Verwacht werd dat investeren in externe employability positief zou samenhangen met externe 
mobiliteit, die verwachting is niet uitgekomen. De hypothese wordt verworpen. 
 
Tabel 4 
Logistische regressie analyse met als afhankelijke variabele externe mobiliteit en als 
onafhankelijke variabele externe employability (n=219)  
  
  Model 1    Model 2   
   B 
coëfficiënt   
S.E. B 
 coëfficiënt 
S.E. 
Constant 
Sekse  
Leeftijd 
Uren per week 
Uren per jaar 
Externe employability 
1.196 
1.095 
1.753 
  .915 
1.003 
1.784 
  .438 
  .350 
  .202 
  .024 
8.209  
  .999 
1.681 
1.083 
  .986  
  .824 
2.018 
  .450 
  .364 
  .205 
  .025 
 . 063 
Nagelkerke             .026               .115  
* significant (0.01<p<0.05) ** significant (p<0.01) 
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Hypothese 3a intrinsieke motivatie hangt positief samen met interne employability 
 
In tabel 5 worden de resultaten besproken van de lineaire regressie analyse met als 
afhankelijke variabele interne employability en als onafhankelijke variabelen intrinsieke 
motivatie en employability oriëntatie. De R square geeft aan hoeveel van de variantie in de 
afhankelijke variabele, in dit geval interne employability wordt verklaard door de 
onafhankelijke variabelen. De R square geeft aan dat 16.3 % van de variantie van de variabele 
interne employability wordt verklaard door de controle variabelen. De toetsingsgrootheid ( F 
change) toont of een regressiemodel significant is. De uitkomst van de F - toets laat zien dat 
het model 1 significant is, F(4,214 ) = 10.441 p = .000. De controle variabele het aantal uren 
dat men per week werkt draagt positief significant bij aan interne employability ß = .295 p = 
.000. In dit model is ook een negatieve significante relatie te zien tussen het aantal jaren dat 
men werkt en interne employability ß = -.197 p = .002. Hiervan kan gezegd worden dat het 
aantal uren dat men werkt van gunstige invloed is op interne employability. Des te langer men 
werkt doet de interne employability echter weer afnemen.  
Door toevoeging van de variabelen employability orientatie en intrinsieke motivatie in model 
2 wordt een groter deel van de variantie in interne employability verklaard door de 
onafhankelijke variabelen, namelijk 18%. De uitkomst van de F - toets laat zien dat het model 
2 significant is, F(6,212 ) = 7.762 p = .000. Toevoeging van intrinsieke motivatie zorg voor 
2% extra verklaring. Echter door toevoeging  van intrinsieke motivatie en employability 
orientatie in model 2  is geen significante relatie gevonden met interne employability.   
Ook hier geven het aantal uren en het aantal jaren dat men werkt, zowel een positieve als 
negatieve significantie te zien. Echter een positieve significantie tussen intrinsieke motivatie, 
employability orientatie en interne employability is hier niet gevonden. Verwacht werd dat 
deze relatie wel gevonden zou worden, deze verwachting is niet uitgekomen. Hypothese 3A 
wordt verworpen. 
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Tabel 5  
Regressie analyse met als afhankelijke variabele interne employability  en als onafhankelijke 
variabelen intrinsieke motivatie en employability oriëntatie   (n=219) 
Model         1             2 
      ß    SIG      ß     SIG  
___________________________________________________________________________  
 
Model 1  
Sekse     -.018   .790  -.018         .786 
Leeftijd          -.121   .059  -.133         .038 
Per week               .295   .000*              .317         .000* 
Werkzaam (jaren)             -.197   .002*            -.183          .004* 
Intrinsieke motivatie       .131         .040 
Employability orientatie                  -.015         .816 
 
▲  R2     .163   .180 
▲        F                  10.441*                     7.762*  
R2      .148   .157 
____________________________________________________________________ 
* significant (0.01<p<0.05) ** significant (p<0.01) 
 
Hypothese 3b intrinsieke motivatie hangt positief samen met externe employability 
 
In tabel 6 worden de resultaten besproken van de lineaire regressie analyse met als 
afhankelijke variabele externe employability en als onafhankelijke variabelen intrinsieke 
motivatie en employability oriëntatie. De R square geeft aan dat 10.1 % van de variantie van 
de variabele externe employability wordt verklaard door de controle variabelen. De 
toetsingsgrootheid ( F change) toont of een regressiemodel significant is. De controle 
variabele hoeveel uur men per week werkt  p = .002 heeft een significante positieve invloed 
op externe employability de uitkomst van de F- toets laat zien dat het model 1 significant is, F 
(4, 214) = 6.021  p = .000.  
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Door toevoeging van de variabelen employability orientatie en intrinsieke motivatie in model 
2 wordt een groter deel van de variantie in externe employability verklaard door de 
onafhankelijke variabelen, namelijk 10.8%. De uitkomst van de F - toets laat zien dat het 
model 1 significant is, F(6,212 ) = 4.264 p = .000. Toevoeging van intrinsieke motivatie zorg 
voor 0.7 % extra verklaring. Er is echter geen significante relatie gevonden tussen intrinsieke 
motivatie, employability orientatie en externe employability. 
Ook hier geven het aantal uren dat men werkt een positieve significantie te zien. Echter een 
positieve significantie tussen intrinsieke motivatie, employability orientatie en externe 
employability is hier niet gevonden. Verwacht werd dat deze relatie wel gevonden zou 
worden, deze verwachting is niet uitgekomen. Hypothese 3b wordt verworpen. 
 
Tabel 6 
Regressie analyse met als afhankelijke variabele externe employability  en als onafhankelijke 
variabelen intrinsieke motivatie en employability oriëntatie   (n=219) 
Model        1   2 
      ß   SIG  ß        SIG 
___________________________________________________________________________  
 
Model 1  
Sekse     -.065     .345  -.071        .303 
Leeftijd          -.092     .166  -.101          .130 
Per week               .210     .002*  .212          .003* 
Werkzaam (jaren)             -.153     .022             -.145          .030 
Employability orientatie                   .047          .473 
Intrinsieke motivatie       .069          .301 
 
▲ R2     .101   .108 
▲        F             6.021*                        4.264*  
R2      .084   .082 
____________________________________________________________________ 
* significant (0.01<p<0.05) ** significant (p<0.01) 
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Hypothese 4  Het positieve verband tussen motivatie en interne mobiliteit wordt gemedieerd 
door interne employability. Deze hypothese kon niet getoetst worden i.v.m. met overlap in de 
concepten interne employability en interne mobiliteit. 
  
Hypothese 5 Het positieve verband tussen motivatie en externe mobiliteit wordt gemedieerd 
door externe employability. 
 
Van deze hypothese is in onderstaande tabel 7 de logistische regressie analyse te zien. 
Hierin worden de resultaten besproken van de logistische regressie analyse, logistisch omdat 
de afhankelijke variabele externe mobiliteit maar 2 categorieën heeft. In deze regressie 
analyse is getoetst of  intrinsieke motivatie en externe employability positief samenhangen 
met externe mobiliteit, waarbij gemedieerd wordt door externe employability. De controle 
variabelen sekse, leeftijd, werkzaam in uren en jaren hebben geen significante invloed op 
externe mobiliteit (block 1). De uitkomst van de Nagelkerke R square laat weinig samenhang 
zien .027.  
Uit de Omnibus test of Model Coëfficiënt blijkt dat het model niet significant is ( p =.791). 
We kunnen daarom ook concluderen dat er weinig verschillen zijn tussen respondenten die 
hoog scoren op externe mobiliteit en respondenten die hierop laag scoren.  
 
In model 2 is de mediatie variabele externe employability toegevoegd. Door het toevoegen 
van deze variabele is een iets grotere samenhang te zien tussen externe mobiliteit en alle 
onafhankelijke variabelen en de mediatie variabele externe employability .115.   
Geconcludeerd kan worden dat door toevoeging in model 2 van de mediatie variabele externe 
employability ( p = .002) deze variabele negatief significant (-.194) bijdraagt aan externe 
mobiliteit    
In model 1 werd al geconstateerd dat er weinig verschil was tussen respondenten die hoog 
scoren op externe mobiliteit en respondenten die hierop laag scoren. Verwacht werd dat   
een positieve samenhang tussen intrinsieke motivatie en externe mobiliteit, waarbij 
gemedieerd werd door externe employability, deze verwachting is niet uitgekomen. De 
hypothese wordt verworpen. Mediatie werd niet aangetoond.  
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Tabel 7 
Logistische regressie analyse met als afhankelijke variabele externe mobiliteit en als 
onafhankelijke variabelen intrinsieke motivatie en employability oriëntatie en mediatie 
variabele externe employability (n=219) 
 
 
  Model 1    Model 2   
   B 
coëfficiënt   
S.E. B 
 coëfficiënt 
S.E. 
Constant 
Sekse  
Leeftijd 
Uren per week 
Uren per jaar 
Employability orientatie 
Intrinsieke motivatie 
Externe employability 
1.650 
1.105 
1.766 
  .918 
1.003 
  .984 
  .995 
.853 
.821 
.109 
.680 
.913   
.863 
.939     
 7.510 
   .994 
 1.678 
 1.081 
   .986 
 1.005 
 1.001 
   .824 
.475 
.989 
.160 
.709 
.575 
.953 
.987 
.002* 
Nagelkerke             .027               .115  
* significant (0.01<p<0.05) ** significant (p<0.01) 
 
5 Conclusie en discussie 
De doelstelling van dit onderzoek was inzicht te verkrijgen in de vraag: of motivatie van 
invloed was op het initiatief te  investeren mobiliteit, via employability. De centrale 
vraagstelling van dit onderzoek was dan ook: wat is de invloed van motivatie op mobiliteit via 
employability bij alumni van de Open Universiteit? Om bovenstaande vraag te beantwoorden 
werden de volgende deelvragen geformuleerd: 
1 in hoeverre is er samenhang tussen motivatie en employability?  
2 in hoeverre is er samenhang tussen employability en mobiliteit? 
3 medieert employability de relatie tussen motivatie en mobiliteit?   
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Naar aanleiding van de data analyse komt naar voren dat hypothese 1: interne employability 
hangt positief samen met interne mobiliteit, niet getoetst kon worden i.v.m. een te hoge 
correlatie ( r = -.992**) en overlap in de concepten.  
 
Hypothese 2 externe employability hangt positief samen met externe mobiliteit kan niet 
bevestigd worden in dit onderzoek. De resultaten van dit onderzoek toonden geen significant 
verband aan. Hiervan kan gezegd worden dat respondenten die aangeven extern employable te 
zijn niet meer extern mobiel zijn, dan respondenten die minder extern employable zijn. 
Uit onderzoek van Gesthuizen en Dagevos (2005) blijkt dat hoger opgeleiden zowel 
arbeidsmobieler als beter inzetbaar zijn. In dit beperkte onderzoek onder hoger opgeleiden is 
dit niet gebleken.  
Verwacht werd dat externe employability positief samenhing met externe mobiliteit, deze 
verwachting is niet uitgekomen. De hypothese wordt verworpen.  
Hypothese 3a intrinsieke motivatie hangt positief samen met interne employability.  
Deze hypothese kan niet bevestigd worden, de resultaten tonen geen significant verband aan. 
Verwacht werd dat te zien zou zijn dat alumni die intrinsiek gemotiveerd zijn ook meer 
zouden  investeren in hun employability, dat is hier niet aangetoond. In lijn met Azjen  (2005) 
werd verwacht dat wanneer een persoon gemotiveerd is om met zijn/haar loopbaan bezig te 
zijn, dan zal hij/zij ook beschikken over een bredere inzetbaarheid. Deze verwachting is hier 
niet uitgekomen. De hypothese is derhalve verworpen.  
 
Hypothese 3b intrinsieke motivatie hangt positief samen met externe employability.   
kan niet bevestigd worden in dit onderzoek. De resultaten toonden geen significant verband 
aan. Verwacht werd dat personen activiteiten ondernemen t.a.v. hun eigen employability, dit 
doen omdat men gemotiveerd is om de externe employability te vergroten (Van Dam, 2007). 
Ook hier werd verwacht dat intrinsieke motivatie zou leiden tot meer externe employability. 
Deze verwachting is niet uitgekomen. De hypothese wordt verworpen.  
 
Hypothese 4 Het positieve verband tussen motivatie en interne mobiliteit wordt gemedieerd 
door interne employability. Deze hypothese kon niet getoetst worden i.v.m. met overlap in de 
concepten. Bovendien is er geen significant verband aangetoond tussen intrinsieke motivatie 
en interne employability. Het ontbreken van een verband tussen de onafhankelijke en 
36 
 
 
mediërende variabele duidt er ook op dat er geen sprake kan zijn van mediatie (Baron & 
Kenny, 1986). 
 
Hypothese 5  
Het positieve verband tussen motivatie en externe mobiliteit wordt gemedieerd door externe 
employability kan niet bevestigd worden in dit onderzoek. De resultaten toonden geen 
significant verband aan. Verwacht werd dat personen gemotiveerd zouden zijn om  te 
investeren in hun externe employability, teneinde de mobiliteit te vergroten. Deze 
verwachting is hier niet uitgekomen. De hypothese wordt verworpen. Mediatie werd niet 
aangetoond.  
  
5.1 Eindconclusie   
De onderzoeksvraag, wat is de invloed van motivatie op mobiliteit, via employability bij 
alumni van de Open Universiteit, kan als volgt worden beantwoord: er zijn geen significante 
verbanden gevonden tussen motivatie, employability en mobiliteit.  
Het antwoord op de eerste deelvraag; in hoeverre is er samenhang tussen motivatie en in 
employability, is dat er in dit onderzoek geen significant verband gevonden is tussen 
motivatie en employability. Deelvraag twee: in hoeverre is er samenhang tussen 
employability en mobiliteit, is dat in dit onderzoek geen significant verband gevonden is 
tussen employability en mobiliteit. Deelvraag drie: medieert employability de relatie tussen 
motivatie en mobiliteit? Ook hier werd geen significant verband gevonden, tussen motivatie, 
mobiliteit, waarbij gemedieerd werd door employability.  
5.2. Discussie   
Een mogelijke oorzaak voor het ontbreken van significante verbanden in dit onderzoek kan 
wellicht gevonden worden in het feit, dat de groep alleen uit personen in loondienst bestond, 
waarbij ook nog de grootste groep respondenten zich bevond in de leeftijdscategorie 50-65 
jaar (75.3%). Motivatie om te investeren in mobiliteit, via employability zal voor deze groep 
minder van belang zijn dan voor mensen die jonger zijn. Gevonden werd dat 28 respondenten 
de kans groot achten dat zij overstappen naar een andere functie, 191 van de respondenten 
vindt de kans klein dat zij overstappen naar een andere functie (87.2%). Dit zou een 
verklaring zijn dat er weinig variantie gevonden werd in de uitkomsten.  
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Opvallend was dat de controle variabele het aantal uren dat men werkt positief van invloed 
was op interne employability. Daarnaast was het aantal jaren dat men werkt negatief van 
invloed op interne employability. Tevens werd gevonden dat het aantal uren dat men werkt 
positief van invloed was op externe employability, en het aantal jaren negatief van invloed op 
externe employability.  
Een verklaring voor de gevonden positieve invloed van het aantal uren dat men werkt, kan 
zijn dat mensen die meer uren werken dit doen omdat men breder inzetbaar wil zijn, of willen 
investeren in hun in of externe mobiliteit, wat kan leiden tot vergroting van de mobiliteit.    
Mensen die meer jaren werken zijn minder mobiel. Een verklaring voor de gevonden 
negatieve invloed van het aantal jaren dat men werkt kan zijn dat mensen tevreden zijn met de 
huidige baan en daarom al lang bij hetzelfde bedrijf werken, gunstige arbeidsvoorwaarden 
hebben of minder behoefte hebben om te veranderen. Een mogelijk andere reden dat mensen 
langer werken en minder mobiel zijn omdat mensen met een verantwoordelijkheid in de 
thuissituatie bijvoorbeeld het zijn van kostwisser, minder makkelijk van baan wisselen, omdat 
een verkeerde stap voor hen grote financiële gevolgen kan hebben (Baan- baan mobiliteit, 
SER, 2013). 
Thijssen (2006) stelt: Hoe ouder je bent en hoe langer je ergens werkt, des te groter is de kans 
dat je kennis en vaardigheden niet meer voldoende aansluiten bij de eisen die worden gesteld 
op de arbeidsmarkt, wat zal leiden tot minder mobiliteit. Mogelijk zijn er onder de grootste 
groep respondenten (50-65) personen geweest die ergens al heel lang werken, niet meer 
willen of kunnen investeren in hun kennis en vaardigheden, teneinde de mobiliteit te 
vergroten. Dat zou een verklaring kunnen zijn dat er geen significante verbanden in dit 
onderzoek zijn gevonden.  
  
In onderzoek van Bal en Kooij (2010) naar de relatie tussen leeftijd en inzetbaarheid / langer 
doorwerken stellen zij: wanneer mensen ouder worden komen ze tot het besef dat hun tijd er 
bijna opzit, zij zullen daarom minder investeren in groei en leren en zullen meer prioriteit 
geven aan taken en doelen die voor hen belangrijk zijn binnen het bedrijf waar ze werken.   
Omdat zij meer prioriteit geven aan de taken die voor hen belangrijk zijn, zal investeren in 
mobiliteit voor hen minder belangrijk zijn. Mogelijk dat dit zich onder de groep 50-65 jarigen 
personen waren die al langer doorwerken en die niet meer weer willen investeren in groei en 
leren, maar prioriteit geven aan taken en doelen die voor hen belangrijk zijn. 
38 
 
 
Het kan ook zijn dat personen al op een hen voor hen geschikte plaats zitten (de Beer, 2001) 
en niet de intentie hebben te investeren in hun employability en mobiliteit.  
 
Uit onderzoek (Arbeidsaanbod panel werkenden 2010) blijkt dat de omvang van mobiliteit 
onderhevig is aan fluctuaties die in sterke mate samengaan met de conjunctuur. De huidige  
economische recessie kan ook een verklaring zijn voor het feit dat  personen niet van baan 
willen veranderen uit angst hun huidige baan te verliezen of niet de baan vinden die bij hen 
past. Is de economische tijd ongunstig dan meent de mobiliteit af.  
Uit ditzelfde onder zoek (Arbeidsaanbod panel werkenden 2010) blijkt dat vooral jongeren 
mobiel zijn en vaker veranderen van werkgever. In dit onderzoek bevonden zich de meeste 
respondenten tussen 50-65 jaar (75.3%) dit zou mogelijk de reden kunnen zijn dat er geen 
significante verbanden zijn gevonden tussen motivatie, employability en mobiliteit, omdat, 
zeker door de huidige economische situatie op deze leeftijd niet gemakkelijk van baan wordt 
veranderd.   
Het kan zijn dat deze specifieke groep zeer tevreden is met zijn/haar huidige baan en geen 
prikkel ervaart om van baan of functie te veranderen. Dit sluit aan bij de literatuur die stelt dat 
arbeidstevredenheid een negatief effect heeft op mobiliteit (Gesthuizen & Dagevos 2005).   
 
Een opvallende uitkomst van dit onderzoek is dat de motivatie om te investeren in mobiliteit 
via employability weinig positieve resultaten heeft laten zien. Volgens Forrier en Sels (2005) 
is employability een proces met transitie (mobiliteit) als uitkomst. Verwacht wordt dat 
wanneer personen investeren in hun employability dit een positieve invloed heeft op de te 
realiseren mobiliteit. Deze verwachting is hier niet uitgekomen.  
 
5.3. Beperkingen onderzoek 
Dit onderzoek kent een aantal beperkingen waarmee rekening gehouden dient te worden in 
toekomstig onderzoek. Dit onderzoek is uitgevoerd onder, alleen alumni van de Open 
Universiteit en is daarom niet generaliseer baar naar andere groepen. 
Een andere beperking was dat alleen alumni bevraagd werden die lid waren van de 
Alumnivereniging van de Open Universiteit, en dan alleen nog degene die in loondienst 
waren. Vooraf heeft een klein onderzoek plaatsgevonden onder alumni die als zelfstandige 
werkzaam zijn, hieruit is gebleken dat deze weinig mobiel zijn, vandaar de keuze voor alleen 
alumni in loondienst. Wat ook meegespeeld kan hebben is dat de grootste groep respondenten 
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zich in de hoogste leeftijdsgroep bevonden (50 - 65jaar, 165 p.). Als het aantal respondenten 
meer verdeeld zou zijn geweest over alle leeftijdsgroepen zou er misschien ook meer variantie 
in de antwoorden gevonden kunnen zijn, wat de uitkomst van dit onderzoek had kunnen 
beinvloeden.  
 
5.4. Aanbevelingen toekomstig onderzoek  
Om de relatie tussen motivatie, employability en mobiliteit nader te onderzoeken, zou in 
vervolgonderzoek een grotere steekproef genomen kunnen worden. De kans dat er dan meer 
significante relaties gevonden worden, is aannemelijk. Verstandig zou misschien zijn om in 
toekomstige vragenlijsten meer in te gaan op hoe men zich oriënteert op een baan, welke 
activiteiten men daarvoor ontplooit en hoe bereid men is om werkelijk meer inzet te tonen om 
de mobiliteit te vergroten. Hier ligt wellicht een kans voor toekomstige onderzoekers. Als 
laatst kan nog worden overwogen om dit onderzoek in een andere context te herhalen.     
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